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Tyohyvinvoinnilla on myonteinen vaikutus tyokykyyn, sairauspoissaoloihin,
tyétapaturmiin, yritysten tuottavuuteen, kannattavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen
ja vaihtuvuuteen. Erilaisia tyohyvinvointihankkeita tehdaan tyopaikoilla paljon, ja
niihin kaytetaan merkittavasti resursseja. Niiden vaikuttavuudesta on jonkin verran
tutkimustuloksia, mutta vaikuttavuutta on yleensa mitattu varsin pian hankkeen
jalkeen. Sen sijaan pitkaaikaisvaikutuksista tutkimustietoa on ollut rajallisesti.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia aiemmin tehdyn ty6hyvinvointihankkeen
pitkaaikaisvaikutuksia kunnallisessa terveydenhoitoyksikossa.

Ahvenanmaan sairaanhoitopiirissa (Alands halso- och sjukvard) oli tehty vuosina
2017-18 tyohyvinvointihanke, jossa palveluntuottajana oli KivaQ OyAb. Hanke
koostui alkumittauksesta koko henkildstélle (noin 1000 henkil6d) seka KivaQ-
tydpajoista kahdeksalle yksikdlle.

Tassa tutkimuksessa seurattiin tyohyvinvointimuuttujia alkutilanteessa, kahden
vuoden ja neljan vuoden paasta. Tyopajoihin osallistuneiden yksikdiden (n=8) el
interventioyksikoiden tuloksia verrattiin kontrolliyksikdiden tuloksiin eli niihin
yksikdihin (n=39), jotka eivat tyopajoihin osallistuneet. Taman lisdksi haastateltiin
yksikoiden esihenkiloita seka henkilostohallinnon edustajia.

Interventioyksikdiden tyohyvinvointi oli ennen tyopajoja merkitsevasti alempi kuin
kontrolliyksikdiden. Kahden vuoden paasta interventioyksikoiden tyohyvinvointi oli
parantunut alkutilanteesta merkitsevasti, mutta kontrolliyksikailla ei. Neljan vuoden
mittauksissa interventioyksikot olivat pitdneet saavutetun tasonsa, kun
kontrolliyksikailla tyohyvinvointi oli laskenut. Tassa vaiheessa ryhmien valilla ei
enaa ollut merkitsevaa eroa.

Haastatellut nostivat toistuvasti esille onnistumisen avaintekijoind kaikkien
osallistumisen, ratkaisukeskeisyyden, aiempaa jasentyneempien vyhteisten
toimintatapojen omaksumisen seka tiimin kyvyn ratkoa ongelmia yhdessa. Taman
tutkimuksen valossa nayttaa, ettd pitkdaikaisvaikutus tyohyvinvointiin syntyy
tyoyhteison kollektiivisen osaamisen kasvusta ja ongelmanratkaisukyvyn
parantumisesta. Silloin tydyhteiso pystyy ongelmia kohdatessaan I6ytamaan niihin
yhdessa ratkaisut, ennen kun ne kasvaessaan uhkaavat tyohyvinvointia.

Tama tutkimus osoitti, etta tyohyvinvointihankkeen mydnteiset vaikutukset voivat
parhaimmillaan nakya viela vuosien paasta. KivaQ- menetelma sisaltdad useita
elementteja, joiden on tutkimuksissa todettu ennustavan hankkeen vaikuttavuutta.
Toimenpiteet kohdistuvat yksildiden sijasta tyohon, toiminta suunnataan todetun
tarpeen mukaan, osallistuminen on helppoa, henkil6std osallistuu aktiivisesti, johto
on sitoutunut, toimenpiteet ovat monipuolisia ja tavoitteiden toteutumista
seurataan. Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat siten aiempia
tutkimustuloksia, eika niita voi eika pida yleistdad koskemaan interventioita, joissa
naitd elementteja ei ole.
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Tydhyvinvointi on kasitteend moniulotteinen (de Simone 2014), ja maaritelty
tutkimuksissa eri tavoin. Sita voidaan tarkastella mm. laaketieteen,
kayttaytymistieteiden, talous- ja yhteiskuntatieteiden na&kokulmista (Ala-
Kauhaluoma ym. 2020).

Tybhyvinvointi voidaan ndhda tyontekijan tyokokemuksesta lahtoisin olevana
positiivisena tunnetilana, joka ei heijasta vain yksilon terveydentilaa vaan
laajemmin tyytyvaisyytta tyéhon ja tyboloihin (Laine ym. 2016, Schilte & Vainio
2010). Pitkaan sita tarkasteltiin paaosin tyépahoinvoinnin kautta, mutta sittemmin
myds tyon voimavaratekijdiden merkitys on noussut esille (Laine ym. 2016).
Yksilon tasolla se tarkoittaa, mielekasta ja sujuvaa tyéta turvallisessa, terveytta ja
tyburaa tukevassa tydssa ja tydyhteisdssa (Ala-Kauhaluoma ym. 2020, de Simone
2014, Liuhamo 2015). Tydhyvinvoinnille on ominaista subjektiivisuus,
dynaamisuus seka kontekstuaalisuus, eli liittyminen toimintaymparistoon, tassa
tapauksessa tyopaikkaan (Laine ym. 2016).

Vaikka tyOhyvinvointia mitataan yleensa yksilotasolla, voidaan sita tarkastella
myos tyopaikan tasolla, jossa se liittyy tyOyhteison ja organisaation toimintaan,
tyoturvallisuuteen, ilmapiiriin, johtamiseen, yhdenvertaiseen kohteluun, seka
ammatilliseen osaamiseen (de Simone 2014, Liuhamo 2015). Yhteiskunnallisella
tasolla tyohyvinvointi vaikuttaa mm. tuottavuuteen, tyoelaman pidentamiseen ja
huoltosuhteeseen (Siegrist ym. 2007, Kuoppala ym. 2011, Seppaléa & Cameron
2015, Liuhamo 2015).

Tyohyvinvoinnin ja tyoétyytyvaisyyden tiedetdan vaikuttavan sairauspoissaoloihin
myonteisesti (Bockerman & llmakunnas 2008, Kuoppala ym. 2011). Taman
taloudellinen merkitys on huomattava, silla keskimaarin yksi sairauspoissaolopaiva
maksaa Suomessa tydnantajalle 350 € (ek.fi).

Ennenaikaisen eldkoitymisen kustannukset ovat valtavia niin tydntekijalle,
tyonantajalle kuin yhteiskunnallekin. Mielenterveyden sairaudet olivat vuonna
2020 ensi kertaa kaikkein vyleisin tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen syy
(Elaketurvakeskuksen tilastoja 2021). Huonompi tydhyvinvointi  korreloi
ennenaikaisen  eldkoditymisen  kanssa  (Siegrist ym. 2007) samoin
tyotyytymattomyys (van den Berg ym. 2010). Tyotyytyvaisyys puolestaan ennustaa
vahaista tyokyvyttomyytta (Kuoppala ym. 2011). Niilla, joilla on myonteinen asenne
tydhon, on myos vahemman tyokyvyn rajoitteita, ja he uskovat muita useammin
pystyvansa jatkamaan tydssaan (Gould ym. 2008).

Myonteisen tyOkulttuurin ja tyohyvinvoinnin yhteys tuottavuuteen on osoitettu
useissa tutkimuksissa (Harter ym. 2003, Patterson ym. 2004, Van De Voorde ym.
2012, Seppalda & Cameron 2015), mutta kausaliteetin osoittaminen on ollut
haastavaa (Harter ym. 2003). Poikkileikkaustutkimuksissa ty6hyvinvoinnin ja
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tyosuorituksen valinen suhde on pystytty osoittamaan vahvemmin Kkuin
pitkittaistutkimuksissa (Nielsen et al. 2017). Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin
on osoitettu, mutta sen suora vaikutus tuottavuuteen on epaselvempi (Kuoppala
ym. 2008a). Suomalaisilla tydpaikoilla tyéhyvinvoinnin ja -kyvyn johtaminen on
koettu yha tarkeammaksi, ja se on muotoutunut aiempaa kiinteammaksi osaksi
organisaatioiden johtamisjarjestelmaa, vaikkakin kaytetyt resurssit ja taso ovat
kovin vaihtelevia (Aura ym. 2010, 2016, Pehkonen ym. 2017, Pekkarinen &
Heikinheimo 2022)

Yrityksien taloudellisen menestymisen ja tyohyvinvoinnin yhteyden osoittaminen
tutkimuksissa on ollut haasteellista ja 1ahinna syy-seuraussuhteiden osoittaminen
on vaikeaa. Tuoreehko meta-analyysi naytti vahvan positiivisen yhteyden
tyontekijoiden  tyotyytyvaisyyden ja  tyontekijoiden tuottavuuden seka
asiakasuskollisuuden valilla (Krekel ym. 2019). Toisen tutkimuksen mukaan
yrityksilla, joilla on parhaat tyohyvinvointitulokset nayttaisi olevan pienempi
konkurssiriski ja paremmat luottoluokitukset (Verwijmeren & Derwall 2010).
Suomalaisissa tutkimuksissa tydhyvinvoinnin johtamisen ja yrityksen taloudellisen
menestyksen valinen yhteys on ollut toisissa selkea (Aura ym. 2019), ja toisissa
niiden valinen suhde on ollut heikko (Vanhala & Tuomi 2006).

Systemaattisella tydhyvinvoinnin  johtamisella, tyéhyvinvointiohjelmilla ja
toimintatavoilla on pystytty vahentamaan sairauspoissaoloja (Kuoppala ym.
2008b, Parvinen ym. 2010, Wendt ym. 2010, Chapman 2012), ennenaikaista
elakoitymista ja tyokyvyttdomyyselakekuluja (Parvinen ym. 2010, Chapman 2012,
Pehkonen ym. 2019). Sisalléltaan hyvin erityyppisten hankkeiden vertailu on
osoittautunut kuitenkin hankalaksi (Pieper ym. 2019). Lisaksi valtaosa on
poikkileikkaustutkimuksia, joten kausaliteetin osoittaminen on vaikeaa (Flynn ym.
2018).

Yhteisena nimittajana vaikuttaville hankkeille ovat ainakin suunnitelmallisuus ja
tavoitteellisuus (Goetzel ym. 2014), henkildston osallistaminen (Nielsen 2013,
Pehkonen ym. 2017, 2019) toimenpiteiden kohdistaminen suurimpaan riskiin,
tavoitteiden  kytkeytyminen yrityksen strategiaan, johdon sitoutuminen,
tyontekijoiden ja esihenkildiden koulutus, helppo osallistuminen, tulosten seuranta
(Pehkonen ym. 2017, 2019) sekd toimenpiteiden kohdistuminen tyéhon ja
tydyhteisd6n (Schilte & Vainio 2010). Tydpaikan muutospajatyyppiset hankkeet
sisaltdvat monia naita tekijoita, ja niistda jo kertynyt tutkimusnayttéd (Rauas-
Huuhtanen ym. 2008, Mdiller ym. 2016). Yksilo6n kohdistuvien ohjelmien
taloudellisesta vaikuttavuudesta saatu nayttd on sen sijaan heikompaa (Lerner ym.
2013, Goetzel ym. 2014).

Vaikuttavuutta on arvioitu yleensa vertaamalla tyohyvinvointia ennen hanketta ja
pian sen jalkeen. Silloin ns. Hawthorne-ilmiéta ei voi sulkea pois. Siina tulokset
paranevat hetkeksi ja palaavat sittemmin Iaht6tasolle, tehdaan interventiossa mita
hyvansa (Sedqwick & Greenwood 2015). Sen sijaan tydhyvinvointihankkeiden
pitkaaikaisvaikutuksista ei juurikaan ole tutkimustietoa.
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KivaQ- menetelma pohjautuu sosiaalikontruktivismiin, jonka keskeinen ajatus on,
ettd yksilo itse vastaa oppimisestaan, ja oppiminen on siten yksildbn oman
aktiviteetin tulos (Rauste-von Wright & von Wright 2003). Jokainen ty6paikka on
yksil6ista koostuva elava jarjestelma, joka jatkuvasti elaa ja kehittyy. Organisaation
yksi tarkeimpia tehtavia on aktivoida ja vapauttaa jokaisen yksilon taysi potentiaali
koko organisaation parhaaksi (Heikkilda & Heikkila 2001). Uuden oppiminen
tydpaikalla on parhaimmillaan ns. kokemuksellista oppimista, jota kuvaa sanonta
"learning by reflecting on doing”, joka korostaa yksilon kykya pohtia ja analysoida
aiempia kokemuksiaan eli ns. itsereflektiota (Dewey 1910). Itsereflektiokyky
syventdd yksilon ymmarrystd omista tarpeista ja lisdd sitoutumista
ongelmanratkaisuun.  Kehittyminen ja uuden luominen seka tiimin yhteisen
nakemyksen muodostaminen edellyttavat kykya itsereflektioon. Tydpaikalla tama
prosessi vaatii aikaa, koska jokaisella yksilollda on omat Iahtokohtansa.

KivaQ W-tydhyvinvointikysely on validoitu, lyhyt, seitseman kysymyksen kysely
(Taulukko 1), joka on ollut kaytdssa jo noin 30 vuotta (Nylund 2013, Nasman 2017).
Se on kaannetty 19 kielelle. KivaQ W- tyéhyvinvointikyselyn paaasialliset kayttajat
ovat tyOpaikkoja ja organisaatioita, jotka haluavat mitata, kehittdd ja seurata
tydhyvinvointia osana tyokykyjohtamistaan. Sitd on kaytetty kuitenkin myds
tutkimuskaytdssa (Rissa 2007, Bruncrona ym. 2012, Nylund & Nasman 2014).

Kysely sisaltda seitseman vakioitua kysymysta, joihin vastataan sahkdisesti tai
paperilla kayttden skaalaa 1-10 (Nasman 2017). Kyselya voi laajentaa enintaan
20 lisakysymykselld, jotka voivat olla avoimia, monivalintakysymyksia, eNPS tai
kylla/ ei- muotoisia kysymyksia.

Tybhyvinvoinnin mittari, KivaQ W-indeksi, on kaikkien yksittdisten kysymysten
tuloksen keskiarvo.

Kaikki KivaQ W-kyselyjen vastaukset tallennetaan KivaQ- tietokantaan. Koska
KivaQ W- kysely on ollut niin kauan ja laajasti kdytdssa, on vastauksia seitsemaan
kysymykseen kertynyt jo 34000 (maaliskuun 2022 tilanne). Taustakysymyksia
vastaajista (esim. ika, sukupuoli, tyduran pituus, koulutus) ei kyselyssa esiteta.
Ainoastaan vastaajan tyOyksikko rekisterdidaan seurantaa varten, joten vastaajien
ala on tiedossa.
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Taulukko 1. KivaQ W -vakiokysymykset

1. Kuinka kivaa on mielestasi ollut tulla téihin viime viikkoina?
o Mittaa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia (fyysista, henkistad ja sosiaalista). Jos vastaat tahan
kysymykseen suurella numerolla, useimmat asiat ovat usein hyvalla tasolla tyéhyvinvoinnin
kannalta.

2. Kuinka mielekkaaksi koet tyosi?
o Mittaa mielekkyyttad. Suurin osa tyontekijoistéd haluaa mielekkaaksi kokemansa tyon, ja tdma on
tarkea tekija tyduupumuksen ehkaisyssa.

3. Kuinka hyvin hallitset tydsi?
o Mittaa resilienssia. Tyon kokonaisvaltaisen hallitsemisen tunteella on suuri merkitys
tyéhyvinvoinnin kannalta ja se lisaa kykya kasitella stressia ja muutosta.

4. Kuinka hyvin viihdyt lahimpien tyokavereittesi kanssa?
o Mittaa koheesiota. Hyvin toimivat tiimit saavuttavat yleensa tavoitteensa nopeammin ja
tehokkaammin. Ryhman yhteenkuuluvuus on usein tarkeampi menestystekija kuin yksildllinen
osaaminen.

5. Kuinka hyvin toimii mielestasi lahin esihenkildsi esihenkilona?
o Mittaa tyontekijoiden kasitystd valittbman esimiehen johtamiskyvysta, silla lahijohtaja on
useimmiten tarkein esimies paivittaisessa tyossa.

6. Kuinka varma on mielestasi tyopaikkasi pysyvyys?
o Mittaa henkildston vaihtuvuutta. Mittaa seka omaa halukkuuttasi jaada tyopaikallesi, etta
havaittua mahdollista riskia, etta tehtévaa ei tarvita jatkossa.

7. Kuinka paljon voit vaikuttaa ty6tasi koskeviin asioihin?
o Mittaa osallistumista ja sitoutumista. Kokemus, ettd voit vaikuttaa, on erittdin tarkeaa
tyéhyvinvoinnin kannalta.

KivaQ- tyOpaja on  strukturoitu ja  kaytéanndllinen  tydhyvinvoinnin
edistamismenetelma tydpaikalle. Sen on todettu toimivaan seka tieteellisesti
(Nasman & limarinen 1999. Rissa 2007, Ahonen & Nasman 2008, Bruncrona ym.
2012, Nylund 2013, Nylund & Nasman 2014) etta kaytannossa. KivaQ- menetelma
perustuu siihen, ettd tiimin jokainen tyontekija osallistuu, kehityskohteet ovat
konkreettisia, menetelma on ratkaisukeskeinen ja kaikki paatokset ovat yhteisia.
KivaQ eroaa monista muista menetelmista siind, ettd siind ei tehda kattavaa
analyysia kaikista eri tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, vaan keskitytaan
tulevan suunnitteluun ja konkreettisten kehitystoimenpiteiden luomiseen.
Ratkaisulahtdisillda toimenpiteilld parannetaan paaasiassa tyontekijoiden arkea,
mutta ne tukevat samalla myos organisaation muiden tasojen kehittymista.

Tiimi on keskibéssé

Tybhon ja tydymparistddn on vaikea tehdd muutoksia, jotka eivat vaikuttaisi
tydntekijéihin eri tavoin, ja siksi koko tiimi pitdad saada sitoutumaan sovittuihin
kehitystoimenpiteisiin. Tiimin yksildiden valinen yhteistyo ja luottamus ovat siten
menestyksen liikkeellepanevia ja kannattelevia tekijoita.
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Kaikki osallistuvat

Tyohyvinvoinnin menestyksekas kehittdminen edellyttaa, etta kaikille tyontekijoille
annetaan vaikuttamismahdollisuus ja ettad he sitoutuvat kehittdmistyéhon. KivaQ-
tyopajojen lahtokohtana on, ettd kaikki osallistuvat ja ottavat itse vastuun
tyohyvinvoinnistaan. Taman tyyppinen alhaalta ylos tai tyvestd puuhun -
l&hestymistapa tuottaa yleensa parempia tuloksia kuin ylhaalta alas -komennot.
TyOpajoissa tyontekijat ovat itse mukana suunnittelemassa kehityskohteita ja
konkreettisia toimenpiteita.

On tarkeada, ettd tydntekijat pohtivat kysymysta tai tehtdvaa ensin itsekseen
muutaman minuutin  muodostaakseen oman kasityksensa tai mielipiteensa
asiasta, ja vasta sitten on pari- ja ryhmatdiden vuoro. Ajatusten ja tunteiden
jakaminen on edellytys sille, etta tiimi voi kehittya ja rakentaa yhteisia ratkaisuja.
Herkkiakin kysymyksia on helpompi ottaa esille, kun kehitystoimenpiteet esitetaan
parikeskustelun tuotoksina. Fasilitaattorin tulee tiedostaa, ettd jokaisella on
erilaiset lahtokohdat ja tottumus tuoda ajatuksiaan, mielipiteitdan ja tunteitaan
esille. Konstruktivistisen teorian mukaan tilanteessa vaikuttavat monet tekijat,
kuten yksilon aikaisemmat kokemukset ryhmassa, hanen ennakkokasityksensa
seka metakognitiiviset kykynsa eli hdnen ndkemyksensa omasta ajattelustaan.

Esihenkildn/ tiiminvetédjén rooli tyépajoissa

Menestyksekkaan KivaQ- tyopajan edellytys on, ettd esihenkild on mukana, eika
tydpajaa yleensa edes jarjesteta, mikali han ei osallistu. Fasilitaattorin tulee
keskustella jo ennen tydpajaa esihenkildn kanssa prosessin kulusta ja esihenkilon
roolista tydpajan aikana. Esihenkild ei saa olla lilan aktiivinen ryhmassa, vaan
enemmankin yksi joukosta. Hanen pitaa myoOs valttdd aiempien paatosten
puolustamista ja keskittyd sen sijaan tulevien parannusten mahdollisuuksiin.
Hanen tulee kuunnella tydntekijoitd tarkasti saadakseen kasityksen heidan
kokemuksistaan. TyOpaja parantaa seka tyontekijoiden valista viestintaa etta
kommunikaatiota tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla. Esihenkilon yhteistyo
tyontekijoiden kanssa on olennaista, jotta han saa kasityksen heidan
kokemuksistaan ja voi hyddyntaa tyontekijdiden ideoita ja ehdotuksia tyopaikan
kehittdmiseen. Kun esihenkild on mukana toimenpiteiden suunnittelussa,
toteutuvat ne yleensa sovitusti ja sujuvammin. Esihenkilolla on kasitys, kuinka
prosessi eteni, ja han tietaa, etta kaikki ovat sitoutuneita ja haluavat vieda asioita
eteenpadin. Ryhmasta riippuen on joskus tarkoituksenmukaista, ettd myods
esihenkildn esihenkild osallistuu.

Pé&étbkset ovat yhteisia

Yksi tyopajan tarkeimmistd elementeista on, ettad tiimi luo yhteisen nakemyksen
tyopaikan nykytilanteesta ja siita, mita pitaisi kehittad. Kaytannossa tama tapahtuu
niin, etta tiimi keskustelee ja paattaa, mitka ovat ne asiat, joita he yhdessa pitavat
tarkeimpind kehittdmiskohteina. Prosessi vaatii osallistujilta joustavuutta, mutta
keskustelun avulla on helpompi nahda tyokaverien nakdkulma, jolloin joustaminen
ja sopeutuminenkin on helpompaa. Nain tiimin sosiaalinen osaaminen kehittyy.
Hyvin toimivalle tydryhmalle ei ole ominaista ongelmien puute, vaan ongelmien
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ratkaiseminen. Olennaista on, etta tyOyhteis® oppii ongelmanratkaisutaitoja, jotta
se pystyy itse vastaamaan haasteisiin. TyOpajan aikana tama taito kehittyy
merkittavasti.

Fasilitaattori ohjaa

Fasilitaattoria voidaan kuvata mahdollistajaksi, joka luo edellytykset ja puitteet
tydyhteisdlle tavata ja keskustella tydhyvinvoinnista jasennellysti. Fasilitaattorilla
on keskeinen rooli edistaa, tukea ja rakentaa ryhman psykologista turvallisuutta.
Tassa tyossa fasilitaattorin tarkeimpia tyévalineitd KivaQ-menetelman lisaksi ovat
kuuntelu, reflektio ja aito dialogi.

Yleensa ryhma alkaa itse reflektoida itsedan kyselyn esittdmisen jalkeen, mutta jos
tyontekijat eivat ole tottuneet avoimeen keskusteluun, tulee ohjaajan kuunnella
aktiivisesti ja kayttéa hyvakseen jokainen tilaisuus tukea ryhman omia pohdintoja
siitd, mika tilanne on juuri nyt ja missa halutaan olla tulevaisuudessa. Fasilitaattorin
ei silti pida ottaa johtavaa roolia. Ei saa jaada mitdan epailysta, ettei ryhma itse
paattanyt kaikista toimenpiteista.

Taman retrospektiivisen tapaustutkimuksen tavoitteena oli seurata KivaQ W-
kyselylla mitattuja tydhyvinvointimuuttujia kunnallisessa terveydenhuoltoyksikossa
ennen KivaQ-tyopajoja (t=0), kahden vuoden kuluttua (t=2) seka neljan vuoden
kuluttua (t=4). Tuloksia verrattin saman tydénantajan yksikdihin, joissa KivaQ-
tyopajaa ei tehty.

Toisena tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat tyopajoissa selittavat havaittua
tyéhyvinvoinnin kehitystd vertaamalla toisaalta, mitka yksittdiset kysymykset/
tekijat KivaQ:ssa korreloivat eniten tydhyvinvoinnin kanssa ja toisaalta
haastattelemalla yksikoiden esihenkil6ita.
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Ahvenanmaan sairaanhoitopiirissa on tyontekijoitda noin 1000 ja yksikoita 47
kappaletta. Sielld kaynnistettiin tyohyvinvointihanke vuonna 2017, jonka
palveluntuottajaksi valittin KivaQ Oy Ab. Hanke aloitettiin kaikkien yksikdiden
KivaQ W-kyselylla lahtotilanteen maarittdmiseksi. Tulosten perusteella KivaQ-
tyopajoihin valikoitui kahdeksan yksikkoa. Kaikkien yksikoiden esihenkil6illa oli
mahdollisuus ilmoittaa halukkuutensa saada yksikkénsa interventioiden piiriin,
mutta osallistumaan kannustettiin erityisesti niitd, joilla tulokset olivat muita
alempia. Kaikki halukkaat yksikot eivat mahtuneet mukaan interventioiden piiriin ja
henkildstohallinto teki lopullisen paatdksen mukana olijoista perustuen yksikodiden
yksil6llisiin tarpeisiin.

Interventioyksikdille jarjestettiin kahden paivan pitoinen alkutydpaja ja kolme
puolen paivan seurantatydpajaa kullekin, eli yhteensd 32 kappaletta. Jokaisen
interventioryhman tydaikaa kului 3,5 tydpaivaa. Tydpajainterventiossa yksikdiden
henkildsto fasilitaattorin ohjannassa suunnitteli, priorisoi ja toteutti tydhyvinvoinnin
kehittdmistoimenpiteitd sekd& seurasi niiden vaikutusta tyShyvinvointiin.
Toimenpiteet vaihtelivat yksikoittain ja keskittyivat moneen teemaan, erityisesti
osaamisen kehittdmiseen, tydilmapiirin ja kommunikaation parantamiseen.
Esimerkkeja toimenpiteistd ovat erilaisten tekniikoiden opettaminen kollegoille,
tyokierron jarjestaminen, tyorauhan lisd@dminen erilaisin jarjestelyin ja
yksikkokokousten uudelleen organisoiminen.

Seurantamittaukset tehtiin kaikille yksikdille vuosina 2019 ja 2021, eli kahden ja
neljan vuoden kuluttua aloituksesta.

Kahdeksan yksikkda, jotka osallistuivat tyopajatyoskentelyyn muodostavat
interventioyksikét. Loput 39 yksikkoa toimivat vertailu- eli kontrolliyksik6iné.

Kuva 1. Tybhyvinvointi-intervention ja tutkimushankkeen aikataulu

Ensimmadinen Toinen Kolmas
KivaQ W-kysely KivaQ W-kysely KivaQ W-kysely

KivaQ-tyopajat

interventioryhmille Tyohyvinvointi-
u interventio
‘ D
2017 2018 2019 2020 2021 2022 )
Tutkimus-
hanke
Tutkimus- Haastattelut ~ Aineisto-
suunnitelma analyysit
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Hankkeen aikana tyOyhteisdssa tapahtui jonkin verran henkilovaihdoksia, ja tiimeja
yhdistettiin. Nama koskivat yhta lailla interventio- seka kontrolliyksikdihin. Vuonna
2020 alkanut koronapandemia osui kuitenkin hankkeen seurantajaksolle, ja
pandemian on todettu vaikuttaneen Suomessa seka tyohyvinvointia etta tyokykya
heikentavasti (Ervasti 2021, Makiniemi ym. 2022). Pandemia on kuitenkin
koskenut yhtalaisesti niin interventio- kuin kontrolliyksikoita.

Tyohyvinvointia tarkastellaan tassa hankkeessa KivaQ W-indeksilla, joka on
kaikkien yksittaisten kysymysten tuloksen keskiarvo. TyoOhyvinvointituloksia
alkutilanteessa (t=0), kahden vuoden (t=2) seka neljan vuoden (t=4) kohdalla
verrataan paitsi toisiinsa myos interventio- ja kontrolliryhmien kesken.

Koska interventiorynmaan valittiin yksikot, joiden tyohyvinvoinnin I&htotaso oli
muita alempi, lasketaan tulokset myds vakioituna lahtotilanteen mukaan. Kaikki
tulokset lasketaan kayttaen t-testia.

Seuraavaksi tarkastelemme KivaQ W-kyselyn yksittaisten kysymysten tuloksia
alkutilanteessa (t=0), kahden vuoden (t=2) seka neljan vuoden (t=4) kohdalla ja
vertaamme niita interventio- ja kontrolliryhmien kesken.

Testaamme korrelaatio- eli riippuvuussuhdeanalyysilla (Pearsonin
korrelaatiokertoimella, r), miten vyksittiset kysymykset ovat tilastollisesti
yhteydessa tydhyvinvointiin ja ovatko ndma riippuvuudet tilastollisesti merkitsevia.
Sen lisaksi testaamme KivaQ W-indeksin tilastollista luotettavuutta Cronbachin
alfan avulla.

Tutkimuksen laadullisessa osiossa haastateltiin interventioyksikdiden esihenkilita
ja henkildstohallinnon edustajia. Haastattelututkimus suoritettiin etdnd Teamsin-
valityksella pandemian vuoksi. Haastattelu oli rakenteeltaan puolistrukturoitu,
jossa kaikille haastateltaville esitettiin likipitien samat kysymykset samassa
jarjestyksessa, mutta vastausvaihtoehtoja ei annettu ennalta ja tilaa jatettiin myos
haastateltavan spontaanille kommentoinnille.

Haastattelukysymykset keskittyvat tyohyvinvoinnin tasoon ja sen kehittymiseen,
tyoyhteison toimintaan seka interventiotydpajojen sisaltoihin.

Haastattelut tehtiin vasta neljdn vuoden kohdalla toteutetun KivaQ W- kyselyn
jalkeen, jotta ne eivat paasisi vaikuttamaan kyselytuloksiin. Yksi haastattelija,
hankkeen paatutkija, suoritti kaikki haastattelut, eikd hanella ole sidoksia
tydnantajaan eikd palveluntuottajaan. Talld jarjestelylla varmistettiin toisaalta
haastattelujen tasalaatuisuus ja toisaalta objektiivisuus.
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Taulukko 2. Haastattelukysymykset

Haastateltavan tiedot

o Asema/nimike
o Osallistuiko han tydpajoihin ja miten paljon?

Tausta

o Muutokset yksikdssa 2017-2021 (henkiléstdn maara, vaihtuvuus ja osaaminen)
o Onko yksikén esihenkild vaihtunut?
o Mita muita merkittdvia muutoksia yksikén toiminnassa on tapahtunut?

Interventioprosessi ja toimenpiteet

Mita muistat/ on jadnyt mieleen interventiosta ja prosessista?

Mitka olivat tarkeimmat teemat, joihin interventiossa keskityttiin?

Kuinka tydpajojen rakenne ja jarjestelyt toimivat (paikka mukaan luettuna)?
Missa onnistuttiin parhaiten

Missa onnistuttiin heikoiten

Milla toimenpiteilla oli suurin vaikutus?

Mika mielestasi selittdd mahdolliset pysyvat efektit tydhyvinvointiin?

Miten yksikdssa jatkettiin viimeisen tyopajakerran jalkeen?

Millainen merkitys fasilitaattorilla ja hdnen osaamisellaan on?

O O OO OO0 O O0Oo

Organisaatio ja johtaminen

o Ovatko tydntekijat itse alkaneet ottaa vastuuta yksikén kehittamisesta?
o Miten se esimerkiksi nakyy kaytannéssa?
o Muutokset johtamisessa (miten yksikkda johdetaan) tydpajojen jalkeen?
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Kyselyyn vastanneita oli alkumittauksessa vuonna 2017 yhteensa 615 henkilda.
Kahden vuoden mittauksessa (t=2) vuonna 2019 vastaajia oli 674 ja neljan vuoden
mittauksessa (t=4) vuonna 2021 yhteensa 671 kappaletta. Vastausprosentit olivat
vastaavasti 70,9 % vuonna 2017, 79,4 % vuonna 2019 ja 78,0 % vuonna 2021.
Vastausprosentit interventio- ja kontrolliyksikdissa eivat eronneet toisistaan
merkitsevasti.

Alkutilanteessa interventioyksikdita oli kahdeksan, mutta kahden ja neljan vuoden
mittausten valissa yksi niista oli sulautettu toiseen yksikkdon, joten neljan vuoden
mittauksessa vertailuyksikoita oli vain seitseman.

Alkutilanteessa tydhyvinvoinnin taso (KivaQ W-indeksi) oli interventioyksikoissa
6.87. Kahden vuoden mittauksessa se oli noussut merkitsevasti 7,52:een
(p<0,001), ja neljan vuoden mittauksessakin se oli merkitsevasti korkeampi kuin
alkutilanteessa 7,44  (p<0,001).  Kontrolliyksikdiden  tyShyvinvointi ol
alkutilanteessa merkitsevasti parempi kuin interventioyksikéilla 7,75 (p<0,001).
Niissa tyohyvinvointi oli kahden vuoden kohdalla 7,99 ja neljan vuoden
mittauksessa 7,67, joista kumpikaan muutos ei ollut merkitseva. (Kuva 2)

Kuva 2. Tybhyvinvoinnin kehitys 2017-2021 KivaQ W-indeksilléd mitattuna

T \

7,5

6,5

2017 2019 2021
= Interventioyksikot = Kontrolliyksikot
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Tyohyvinvoinnin ero interventio- ja kontrolliyksikoissa oli kahden vuoden kohdalla,
vuonna 2019 merkitseva, (p<0,01), mutta neljan vuoden kohdalla, 2021 ero ei ollut
enaa merkitseva (p>0,05).

Koska interventioryhmaan oli valittu ne yksikat, joilla tydhyvinvoinnin 1ahtétaso oli
muita heikompi, laskimme tulokset myds vakioituna lahtétilanteen mukaan, ja ero
interventio- ja kontrolliyksikdiden valilla oli silloinkin merkitseva (p<0,001).

Taulukko 3. Tybhyvinvointi KivaQ W-indeksilld mitattuna

2017 2019 2021
Tybhyvin- o Ty6hyvin- _ Tydhyvin-

~ vointi® ~ vointi - vointi
Interventioyksik6t 183 6,87 168 7,52%b 137 7,440
Kontrolliyksikot 432 7,77 506 7,88b 534 7,67°
Ryhmien valinen erod 0,87* 0,35* 0,22
@ Tyohyvinvointimittarina kaytetty KivaQ W-indeksia
b Tydhyvinvointiarvoja 2019 ja 2021 verrattu |ahtétilanteeseen 2017 interventio- ja kontrolliyksikdissa
d TyShyvinvointiarvoa interventio- ja kontrolliyksikoissa vertailtu toisiinsa 2017, 2019 ja 2021
* Merkitseva ero (p<0,01)

Kysymyksessa 1 (Kuinka kivaa on mielestési ollut tulla téihin viime viikkoina?)
interventioyksikdn lahtdarvo oli 5,76. Kahden vuoden kohdalla se oli merkitsevasti
korkeampi 7,17 (p<0,001), ja neljan vuoden kohdalla 6,82, joka oli sekin
merkitsevampi korkeampi kuin lahtétilanteessa (p<0,001). Kontrolliryhmien
l&htdarvo oli merkitsevasti korkeampi kuin interventioryhmien, eli 7,18 (p<0,001).
Kontrolliryhmien kahden vuoden arvo, 7,47, ja neljan vuoden arvo, 7,07, eivat
muuttuneet alkutilanteesta merkitsevasti. Lisaksi ero kahden ja neljan vuoden
kohdalla ollut enda merkitseva kontrolli- ja interventioryhmien valilla.

Kysymyksessa 2 (Kuinka mielekkdaksi koet tydsi?) interventioyksikon lahtdarvo oli
7,73. Kahden vuoden arvo 8,32 oli merkitsevasti korkeampi (p<0,01), ja neljan
vuoden arvo oli, 8,10, jonka ero I|ahtotilanteeseen ei ollut merkitseva.
Kontrolliryhmien 1ahtdéarvo oli 7,79. Kahden vuoden arvo oli merkitsevasti
korkeampi 8,40 (p<0,01), mutta neljan vuoden arvo 8,22, ei eronnut merkitsevasti
lahtotilanteesta. Erot kontrolli- ja interventioryhmien valilla eivat olleet merkitsevia.

Kysymyksessa 3 (Kuinka hyvin hallitset tyési?) interventioyksikon |&htdarvo oli
8,19, kahden vuoden arvo 8,17 ja neljan vuoden 8,24. Muutokset eivat olleet
merkitsevia. Kontrolliryhmien |&htéarvo oli merkitsevasti korkeampi kuin
interventioryhmien, eli 8,49 (<0,01), mutta senkdan kahden vuoden arvo 8,37 ja
neljan vuoden arvo 8,43 eivat eronneet lahtdtilanteesta merkitsevasti.

Tybhyvinvointihankkeen pitkdaikaisvaikutukset kunnallisessa terveydenhoitoyksikdssé
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Kysymyksessa 4 (Kuinka hyvin viihdyt I&himpien tybkavereidesi kanssa?)
interventioyksikdn 1ahtdéarvo oli 8,24, kahden vuoden arvo 8,1 ja neljan vuoden
8,31. Kontrolliryhmien I&htdarvo, 8,39, oli interventioryhmaa korkeampi (p<0,01),
kahden vuoden arvo 8,43 ja neljan vuoden 8,48 eivat eronneet lahtotilanteesta
merkitsevasti. Mikdan muutos ei ollut merkitseva.

Kysymyksessa 5 (Kuinka hyvin mielestéasi Idhiesihenkilési toimii esihenkilén&?)
interventioyksikdn [8htéarvo oli 5,98, mutta kahden vuoden kohdalla se ol
merkitsevasti korkeampi 7,17 (p<0,001), ja neljan vuoden kohdalla 6,82, joka oli
sekin merkitsevampi korkeampi kuin lahtétilanteessa (p<0,01). Kontrolliryhmien
l&htdarvo oli merkitsevasti korkeampi kuin interventioryhmien, eli 7,38 (p<0,001),
ja niiden kahden vuoden arvo, 7.26, ja neljan vuoden arvo, 7.05, mika ol
merkitsevasti alempi kuin [ahtétilanne (p<0,05). Ero kahden ja neljan vuoden
kohdalla ei ollut enda merkitseva kontrolli- ja interventioryhmien valilla.

Kysymyksessa 6 (Kuinka varma on mielestasi tydpaikkasi pysyvyys?)
interventioyksikdn [&htéarvo oli 6,55, ja kahden vuoden kohdalla se ol
merkitsevasti korkeampi 7,30 (p<0,01), kuten neljankin vuoden kohdalla 7.72
(p<0,001). Kontrolliryhmien lahtdarvo oli merkitsevasti korkeampi kuin
interventioryhmien, eli 7,58 (p<0,001), ja niiden kahden vuoden arvo, 7.99 oli
lahtéarvoa merkitsevasti korkeampi (p<0,01)., mutta neljan vuoden arvo oli
pudonnut I[&htotasolle 7,56. Kahden vuoden kohdalla interventio- ja
kontrolliryhmien valilla oli viela merkitseva (p<0,001) mutta neljan vuoden kohdalla
ei merkitsevaa eroa enaa ollut.

Kysymyksessa 7 (Kuinka paljon voit vaikuttaa tyétédsi koskeviin asioihin?)
interventioyksikdn [&htdéarvo oli 5,64, ja kahden vuoden kohdalla se ol
merkitsevasti korkeampi 6,36 (p<0,01), neljan vuoden arvo (6,07) ei ollut enaa
merkitsevasti lahtdétasoa parempi. Kontrolliryhmien [&htdarvo oli merkitsevasti
korkeampi kuin interventioryhmien, eli 6,84 (p<0,001), ja niiden kahden vuoden
arvo, 7.17 oli 1ahtdarvoa merkitsevasti korkeampi (p<0,05), mutta neljan vuoden
arvo oli pudonnut lahtotasolle 6,66. Ero interventio- ja kontrolliryhmien valilla pysyi
merkitsevana seka kahden (p<0,001) etta neljan vuoden (p<0,01) mittauksissa.

Yksittéisten kysymysten ja tydhyvinvoinnin (KivaQ W-indeksi) Pearsonin
korrelaatiokertoimet (r) olivat kaikki tilastollisesti merkitsevia (p<0,001). Jokainen
kysymys on siis tilastollisessa riippuvuussuhteessa toisiinsa. Korkein r KivaQ-
indeksin suhteen oli kysymyksella 1 (Kuinka kivaa on mielestéasi ollut tulla téihin
viime viikkoina?), 0,81. Alhaisin r oli kysymyksella 3 (Kuinka hyvin hallitset tyési?),
0,40, muiden  kysymysten  r-kertoimien  jaddessd  naiden  valiin.

KivaQ W-indeksin tilastollista luotettavuutta yhtendisend mittarina kuvaava

Cronbachin alfa oli 0,79, mikd kertoo, ettda KivaQ W-indeksin sisaltamat
kysymykset kokonaisuutena mittaavat samaa asiaa, eli tydhyvinvointia.
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Taulukko 4. Yksittdisten kysymysten ja tyShyvinvoinnin (KivaQ W-indeksi)
Pearsonin korrelaatiokertoimet (r)

Kysymys Pearsonin r
1. Kuinka kivaa on mielestasi ollut tulla téihin viime viikkoina? 0,81**

2. Kuinka mielekkaaksi koet tydsi? 0,69**

3. Kuinka hyvin hallitset ty6si? 0,40

4. Kuinka hyvin viihdyt Iahimpien tyokavereittesi kanssa? 0,65

5. Kuinka hyvin toimii mielestasi lahin esihenkilési esihenkiléna? 0,71*

6. Kuinka varma on mielestasi tydpaikkasi pysyvyys? 0,61**

7. Kuinka paljon voit vaikuttaa ty6tasi koskeviin asioihin? 0,76*
n=1959

**= Korrelaatio on merkitseva 0,001 tasolla (2-suuntainen).

Haastattelututkimukseen osallistui yhteensd seitseman haastateltavaa. Koska
lukumaara on niin pieni, yhdistettiin esihenkildiden ja henkilostohallinnon
vastaukset.

Haastatteluista ilmeni, etta interventioyksikoista 80 %:ssa oli tapahtunut muutoksia
tarkastelujakson 2017-2021 aikana. Joitain organisaatiotoimintoja yhdistetty
toisiinsa tai jaettu erilleen, yksikdissa oli tapahtunut henkilévaihdoksia ja joitain
toimintoja oli siirretty fyysisesti toiseen paikkaan.

Haastateltavat muistivat interventioprosessien ja tyOpajojen sisaltod ja muotoa
vaihtelevasti. Kolmannes ei muistanut tydpajoista ensin kuin paaasiat ja -teemat,
mutta asiaa pohdittuaan kaikki pystyivat vastaamaan haastattelukysymyksiin.

Suurin yksittainen asia, jonka kaikki haastateltavat nostivat esiin, oli yksikdn koko
henkiléston osallistuminen. Sitad pidettiin interventioiden ja koko tyéhyvinvoinnin
parantamiseen tahtdavan prosessin tarkeimpana ominaisuutena. Kommenteissa
painotettiin, ettd kaikilla oli mahdollisuus ja jopa velvollisuus esittaa mielipiteita ja
nakemyksia. Lahes kaikki kertoivat, ettd epakohtien nostaminen esiin avoimesti ja
organisoidusti, koettiin tehokkaaksi toimintatavaksi, joka on monessa yksikossa
jaanyt pysyvasti kayttoon.

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta, etta tydpajojen pito muualla kuin tydpaikan
tiloissa oli olennaista. He kokivat, etta fyysinen etaisyys tyOpaikasta edesauttoi
asioiden rakentavaa kasittelya. Haastateltavat olivat yksimielisia myos siita, etta
ulkopuolinen fasilitaattori oli tarpeellinen erityisesti yksikdbn haasteiden
kasittelemisessa.

Vastaukset kysymykseen, missd onnistuttiin heikoimmin, vaihtelivat. Yhteista
vastauksille kuitenkin oli, ettd nimetyt asiat olivat sellaisia, etteivat ne olleet
yksikdiden omassa vaikutusvallassa. Tallaisia olivat esimerkiksi vuorotyon tai
yksikon maantieteelliseen levinneisyyteen liittyvat kdytannon haasteet tai jonkin
toisen yksikon resurssien riittamattomyys.
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Suurin vaikuttavuus haastateltavien mukaan saavutettiin silla, ettd he saivat
tyopajoissa luotua rakenteet/ toimintamallin, jolla ratkoa ty6hon ja tydyhteis6on
littyvid ongelmatilanteita. Kerrotut esimerkit liittyvat ongelmiin puuttumiseen,
tydjarjestelyihin ja sisdiseen kommunikaatioon. Useampi haastateltava toi esille,
etta yksikdssa on nyt selked toimintamalli turhautumista tai tyytymattomyytta
aiheuttavien asioiden esille ottoon, kasittelyyn seka sovittujen toimenpiteiden
toimenpanoon ja seurantaan. Henkildstokokousten ja/tai kiertojen rakenteen
jantevdityminen oli toinen asia, joka nousi useammassa vastauksessa esille. Ne
koettiin nyt informatiivisemmiksi ja tehokkaammiksi.

Haastateltavien mukaan interventioiden myo6ta yksikoiden toimintatavasta on tullut
avoimempaa ja osallistuvampaa. Avoimuus ja lapinakyvyys nakyvat muun muassa
siten, etta suuri osa henkilostosta tekee aktiivisesti aloitteita yksikon toiminnan ja
osaamisen  kehittdmiseksi, he ovat Iluoneet wuusia ratkaisuja mm.
sairaalatarvikkeiden ja tyOvalineiden hankintaan ja tyolistat ovat kaikkien
nahtavilla.
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Tyohyvinvointihankkeita  tehdaan yrityksissa paljon, mutta niiden
pitkdaikaisvaikuttavuudesta on ollut tdhan asti hyvin vahan tietoa. Tassa
tutkimuksessa  selvitettin ~ tyohyvinvointihankkeen pitkaaikaisvaikutuksia
poikkeuksellisen pitkalla aikavalilla eli kahden ja neljan vuoden kuluttua.

Interventioyksikdiden tyohyvinvointi oli kahden vuoden kohdalla, eli tydpajojen
jalkeen, merkitsevasti parempi kuin lahtotilanteessa ja kontrolliryhmien
tyéhyvinvointi ei eronnut Iahtdtilanteesta. Se yksindan olisi jo hyva tulos. Se, etta
interventioryhmien tyohyvinvointi oli sailyttanyt hyvan tasonsa viela neljankin
vuoden kohdalla, tekee tuloksista viela tarkeammat.

Esihenkildiden ja henkilostohallinnon haastattelut nostivat esille useita
menestyksen avaintekijoita. Kaikkien osallistuminen, ratkaisukeskeisyys, aiempaa
jasentyneempien yhteisten toimintatapojen omaksuminen seka tiimin kyky ratkoa
ongelmia yhdessa olivat teemoja, jotka nousivat niissa toistuvasti esille. Tassa
valossa voi tulkita, ettd pitkdaikaisvaikutus tyohyvinvointiin tulee siita, etta
tyoyhteison kollektiivinen osaaminen on kasvanut ja ongelmanratkaisukyky
parantunut, jolloin tiimi pystyy kohdatessaan uusia ongelmia 16ytdmaan niihin
yhdessa ratkaisut, ennen kun ne kasvavat niin suuriksi, ettd ne uhkaavat
tyéhyvinvointia. Lisaksi haastatteluissa nousi esille ulkopuolisen fasilitaattorin
merkitys. Tama korostui etenkin herkkien asioiden kasittelyssa.

Taman tutkimushankkeen ehdottomana vahvuutena on sen pitka seuranta-aika.
Kahden ja neljan vuoden mittauksissa ei Hawthorne-ilmi6é (Sedgqwick &
Greenwood 2015) enaa vaikuta tuloksiin, vaan voidaan olettaa kehitystyopajojen
todella vaikuttaneen niihin. N&in pitkia seurantoja ei ole juurikaan tehty
Suomessa tai maailmalla, mikd korostaa tdman tutkimustuloksen
merkityksellisyytta.

Toinen vahvuus on riittdvan suuri tutkimusaineisto ja etta interventioryhmien
lisaksi oli kontrolliyksikot. Interventioyksikoita oli alussa kahdeksan ja lopussa
seitseman ja kontrolliyksikditd 39, mikd on varsin suuri maara. Yksittaisia
vastauksiakin oli jokaisella kyselykierroksella 600-700 ja vastausprosentti pysyi
70-80%:ssa, mita voi nykyisin pitaa erittdin hyvana (Morton ym. 2012).

Taman tutkimuksen heikkoutena voi pitda sita, ettd interventioyksikoita ei
satunnaistettu, vaan esihenkil6t saivat ilmoittaa oman yksikkdénsa halukkuudesta
ja toisaalta alkukyselyssa heikoimpia tyOhyvinvointituloksia saaneita yksikoita
kannustettiin  osallistumaan. Interventioyksikdiden alkutilanteen kokonais-
tydhyvinvointi olikin merkitsevasti alempi, kun kontrolliyksikdiden. Kaytannodssa
tama on hyvin tavallinen tilanne tyopaikoilla. Toimenpiteet halutaan suunnata
sinne, missa niille on eniten tarvetta. Se on hyvin perusteltua myos tutkimustiedon
valossa, silld toimenpiteiden suuntaaminen, sinne missa on havaittu suurin tarve
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ja riski, parantaa interventioiden vaikuttavuutta (Pehkonen ym. 2017, 2019).
Alkutilanteen ero interventio- ja kontrolliryhmien valilla huomioitiin tutkimuksessa
siten, ettd tulokset ilmoitettin myds vakioituna alkutilanteen suhteen, ja erot
pysyivat silloinkin tilastollisesti merkitsevina.

Oman tutkimuksellisen haasteensa toi, etta neljan vuoden seuranta-ajalle mahtui
erilaisia ulkopuolisia tekijoita, joilla voi olla vaikutusta tyohyvinvointiin, kuten
organisaatio- ja henkildmuutoksia eri yksikdissd sekd toisen ja kolmannen
mittauksen valiin osunut koronapandemia. Muutokset kohdistuivat kuitenkin
yhtalaisesti yksikoihin seka interventio- etta kontrolliryhmissa.

Vuonna 2020 puhjennut maailmanlaajuinen Covid-19 koronapandemia on niin
merkittava yhteiskunnallinen ilmio, ettd sen merkitys tyohyvinvointiin on pakko
huomioida. Tuore suomalainen tutkimus osoitti pandemian vaikuttaneen
tydhyvinvointiin  koko Suomessa myds niilla, jotka eivat siirtyneet etatdihin
(Makiniemi ym 2021). Kunta10- tutkimuksen mukaan koronapandemian aikana
tydstressi ja tydkuormitus hiukan vahenivat kunta-alalla kokonaisuutena, mutta
terveydenhuoltohenkilokunta oli tastd poikkeus. Erityisesti terveyden- ja
sairaanhoitajilla tyostressi kasvoi selvasti (Ervasti 2021).

Ahvenanmaa, jossa tutkimuksen kohteena oleva tyohyvinvointihanke toteutettiin ei
pysynyt pandemialta suojassa, vaan se koetteli aluetta useampana aaltona.
InterventioyksikOissd ei  kuitenkaan havaittu tilastollisesti merkitsevaa
tyéhyvinvoinnin laskua. Sen sijaan kontrolliyksikdissa tyohyvinvointi laski jonkin
verran ja ero oli tilastollisesti merkitseva. Ero ei selity silla, ettd pandemia ei olisi
kuormittanut interventioyksikoita samoin kuin muita. Painvastoin osassa niita
tyokuorma kasvoi koronan vuoksi selvasti. Ero saattaa kertoa siita, etta
interventioyksikoiden kyky kestaa muutoksia ja ratkoa niita eli resilienssi, oli
tydpajojen mydta kasvanut.

Tyokyvyttomyyden ja tyopahoinvoinnin kustannukset ovat yritysten ja
yhteiskunnan tasolla huomattavia. Tyopaikat niin julkisella, kun yksityissektorillakin
kayttavatkin tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamiseen ja kehittdmiseen paljon
resursseja vuosittain, niin rahallisia kun ajallisia. Tyopaikkojen intresseissa on
tehdad kannattavia investointeja, tdssa tapauksessa vaikuttavia toimenpiteitd,
joiden tulokset ovat kauaskantoisia. Tyohyvinvointihankkeiden vaikuttavuudesta
pitkalla aikavalilla on kuitenkin ollut sangen vahan nayttéa. Tama tutkimus osoitti,
etta tyohyvinvointihankkeen myonteiset vaikutukset voivat parhaimmillaan nakya
vielda usean vuoden paasta.

Tutkimustulos on tieteellisesti mielenkiintoinen, koska ndin pitkdaikaisia
tyohyvinvointihankkeiden seurantatuloksia ei ole ollut. Tuloksella on kuitenkin viela
suurempi merkitys kaytannon tydelamassa, kun tyopaikoilla ja yrityksissa tehdaan
paatoksia investoidako tyokykyjohtamiseen ja tydhyvinhankkeiseen vai ei.
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Tutkimuksen tuloksia ei kuitenkaan voi yleistdd koskemaan kaikkia
tyéhyvinvointihankkeita tai edes tyopajatydskentelya. KivaQ- menetelma sisaltaa
monia elementtejd, joiden on aiemmin todettu ennustavan hankkeen
vaikuttavuutta (Vainio & Schilte 2010, Nielsen 2013, Goetzel ym. 2014, Pehkonen
ym. 2017, 2019): Toimenpiteet kohdistuvat tydhon eikd yksil6ihin, toiminta on
suunnitelmallista ja suunnattu todetun tarpeen mukaan, osallistuminen on tehty
helpoksi, henkildkunta osallistuu aktiivisesti, johto ja esihenkilot sitoutuvat
toimenpiteisiin, toimenpiteet ovat monipuolisia ja tavoitteiden toteutumista
seurataan. Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat siten aiempia
tutkimustuloksia, eika niita voi eika pida yleistdd koskemaan interventioita, joissa
nama elementit eivat tayty.

Tyokyky- ja tydhyvinvointihankkeiden pitkaaikaisvaikutusten tutkimusta tarvitaan

edelleen lisda, ja erityisesti kaivataan tutkimustietoa, mitka tekijat ennustavat
pitkdaikaista vaikuttavuutta.
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